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Resumen 
La presente tesis titulada “Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020.” Tuvo como objetivo 
general: Determinar la relación que existe entre la Gestión del talento humano y 
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. La investigación es de tipo aplicada, de diseño no experimental- transversal 
y de nivel correlacional. La población estuvo compuesta por 45 trabajadores 
administrativos, de los cuales se consideró la totalidad para la muestra. Se utilizó 
para la investigación como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario 
para cada variable. 
Como resultado se obtuvo que existe una correlación positiva moderada entre la 
Gestión del talento humano y el Desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, con un coeficiente de correlación de 
(r=0,665) y con un nivel de significancia de (p=0,000). Por lo que se rechaza Ho y 
se acepta H1.  
Concluyendo que si la institución cuenta con un recurso humano idóneo, esto se 
verá reflejado en el desempeño de los trabajadores, ya que contribuirán al logro de 
objetivos mediante la ejecución eficaz de sus tareas. 
Palabras Clave: Gestión del talento humano, desempeño laboral. 
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Abstract 
The present thesis titled "Management of human talent and labor performance of 
the administrative workers of the UGEL Pacasmayo, 2020". Its general objective 
was: To determine the relationship between the Management of human talent and 
the labor performance of the administrative workers of the UGEL Pacasmayo, 2020. 
The research is of an applied type, of non-experimental-transversal design and of 
correlational level. The population consisted of 45 administrative workers, of which 
the entirety was considered for the sample. The survey was used for research as a 
technique and a questionnaire for each variable as an instrument. 
As a result, it was obtained that there is a moderate positive correlation between the 
Management of human talent and the labor performance of the administrative 
workers of the UGEL Pacasmayo, 2020, with a correlation coefficient of (r = 0.665) 
and with a significance level of (p = 0.000). Then Ho is rejected and H1 is accepted. 
Concluding that if the institution has an adequate human resource, this will be 
reflected in the performance of the workers, since they will contribute to the 
achievement of the objectives through the effective execution of their tasks. 
Keywords: Human talent management, work performance.
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I. INTRODUCCIÓN
Hoy en día la Gestión del talento humano es una nueva forma de ver a los
trabajadores ya que ellos son el potencial que tiene la empresa, es decir, la
organización debe conocer a sus trabajadores como sus habilidades, virtudes o
actitudes que tiene para desempeñarse en un puesto, así como también apoyarlos
y motivarlos a alcanzar los objetivos y lograr la misión empresarial. Por ende, invertir
en una gestión del talento humano es necesario, ya sea en capacitaciones,
programas de desarrollo u otras actividades que ayuden al desarrollo y al
desempeño de sus trabajadores, pues ellos son el primordial recurso dentro de la
organización.
Según World Economic Forum (2017) en un reporte manifiesta que España
atraviesa una grave incapacidad en sus organizaciones debido al grave desinterés
que se muestra en sus organizaciones en cuanto a valoración y retención de su
capital humano, esto se da por la alta tasa de desempleo y a la gran cantidad de
contratos temporales o a tiempo parciales. Y además se debe a que no invierte en
su capital humano afectando esto en el desarrollo organizacional.
Según Ramírez, Chacón, y El Kadi (2018) En países sudamericanos como
Colombia, Argentina, Brasil, Chile, Ecuador, Perú y Venezuela, han puesto en
marcha la implementación y ejecución de GETH en sus empresas, y para ello,
trabajan en conjunto con los trabajadores, aplicando nuevas estrategias de
compensación y políticas de retención; así como también motivando al
cumplimiento de tareas mediante atributos y orientaciones modernas.
En el Perú, según Merco (2019) existen diversas empresas que hoy en día están
apostando por apoyar el talento humano de sus colaboradores, asegurando el éxito
de sus compañías, empresas como Merco la cual se encarga de premiar y alentar
a las marcas que han apostado por el talento de sus trabajadores. En una
evaluación que realizó en el 2019 a empresas privadas, en el primer puesto se
encuentra la empresa BACKUS AB con 10000 puntos, donde se muestra como una
empresa que atrae y retiene a sus trabajadores. Esto nos muestra que las
empresas en la actualidad consideran y apuestan más por el talento humano y por
retenerlo, lo cual hace que los trabajadores se identifiquen con la organización y se
sientan parte de la toma de decisiones.
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Según la información recabada acerca de lo importante de mantener una buena 
gestión del talento humano en las organizaciones y cómo podría afectar al 
desempeño laboral que presenten los trabajadores. En este caso, en UGEL 
Pacasmayo, institución de gestión pública encargada de mejorar los servicios de 
gestión pedagógica, administrativa e institucional, encontramos que no todos los 
trabajadores tienen acceso suficiente a los recursos que requieren para el 
desempeño de sus actividades lo que podría generar deficiencia en sus gestiones, 
como la demora al momento de dar una respuesta a los trámites de los usuarios. 
Es por ello que esta investigación tiene como fin de conocer la realidad que 
atraviesa la institución en lo que respecta a la gestión del talento humano y al 
desempeño laboral, para luego de ello plantear posibles soluciones que ayuden a 
mejorar dichos temas en la institución.  
Por ende, luego de haber analizado previamente la situación surgió el siguiente 
problema a investigar: ¿Cuál es la relación que existe entre la Gestión del talento 
humano y el Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL 
Pacasmayo, 2020? 
Teniendo la investigación las siguientes justificaciones: Relevancia social: Este 
trabajo de investigación brindará valiosa información no solo para los trabajadores 
de UGEL Pacasmayo sino para todo aquello que deseen mejorar la gestión del 
talento humano y el desempeño de sus trabajadores, generando así mayores y 
mejores beneficios para la institución ya que contarán con un mejor recurso humano 
al destacar el talento de cada trabajador. Valor teórico: Esta investigación pretende 
buscar información acerca de las causas y factores que afectan a la institución 
investigada, por otro lado se busca ayudar a la institución a resolver los problemas 
por los que atraviesa y aportar nuevos conocimientos que ayuden a la organización 
o a otras investigaciones similares. Implicaciones prácticas: Favorecer a UGEL
Pacasmayo a identificar el potencial con el que cuentan sus trabajadores 
administrativos, generando mejores relaciones interpersonales y con ello lograr 
disminuir el tiempo de solución de los trámites burocráticos que solicitan los 
usuarios. Utilidad metodológica: El presente informe para recolectar lo datos 
requeridos para la investigación, como técnica manejó la encuesta y como 
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instrumento se empleó un cuestionario para cada variable, herramientas que 
pueden ser manejadas como guía para futuras investigaciones del mismo contexto.  
Así mismo, se planteó como objetivo general el siguiente: Determinar la relación 
que existe entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
Y como objetivos específicos se consideraron: Determinar el nivel de Gestión del 
talento Humano en UGEL Pacasmayo, 2020; Determinar el nivel del Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020; Determinar 
la relación que existe entre la dimensión Selección de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020; Determinar 
la relación que existe entre la dimensión Capacitación de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020; Determinar 
la relación que existe entre la dimensión Desarrollo de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
Y además, se planteó la siguiente Hipótesis de investigación, Hi: Existe relación 
entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral de los trabajadores 












II. MARCO TEÓRICO 
Para dar énfasis a la investigación fue necesario revisar los siguientes trabajos 
previos. Entre ellos se tuvo a nivel nacional los siguientes: 
Ataypoma e Inga (2018) en su tesis titulada “La gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la unidad de gestión educativa local (UGEL) en la provincia 
de Huancavelica – periodo 2018”. Tuvo como objetivo principal determinar la 
relación de la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en la UGEL de 
la Provincia de Huancavelica, 2018. Empleó el método inductivo, deductivo -
correlacional, su población estuvo compuesta por 54 trabajadores, utilizando para 
su muestra, un muestreo no probabilístico; usó la encuesta y trabajó con el 
cuestionario como instrumento. Teniendo como resultado principal que las 
variables si se relacionan significativamente con un coeficiente de (r=0,79). 
Concluyendo que es sustancial conocer el desempeño laboral de cada colaborador, 
así como también tomarlos en cuenta en las decisiones a tomar por la institución y 
así poder cumplir con los objetivos. 
Portuondo (2018) en su indagación “Selección de Personal y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de 
Octubre – 2018”. Tuvo como objetivo principal determinar la relación entre las 
variables planteadas. El estudio fue de diseño no experimental y de tipo 
correlacional, su población estuvo compuesta por 150 trabajadores, obteniendo una 
muestra de 98; trabajó con las tecnicas de la entrevista y la encuesta, obteniendo 
como resultado, una correlación significativa (r=0.616). Concluyendo que la 
selección del personal guarda relación con la eficacia y eficiencia que muestre el 
colaborador en el desempeño diario de sus tareas. 
Nuñuvero (2017) en su investigación “Nivel de capacitación y el desempeño laboral 
de los colaboradores del área de contrataciones del Gobierno Regional La Libertad 
– Año 2017”. Tuvo el principal objetivo de determinar la relación que existe entre 
las variables planteadas. Utilizó el diseño Transeccional o Transversal, fue 
Correlacional Causal y de tipo no probabilístico. Consideró dos instrumentos, 
aplicados a una muestra de 17 colaboradores. Obteniendo una correlación entre 
las variables de 0.803. Concluyendo, que la capacitación es un elemento 
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fundamental para la mejora de la productividad, y además estas se verán reflejadas 
en el desempeño del trabajador. 
Castañeda y Cruzado (2018) en su indagación “Incidencia de la gestión de recursos 
humanos en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital 
de Pacasmayo, 2018”. Su principal objetivo consistió en determinar las Incidencia 
de la Gestión de Recursos Humanos en el Desempeño Laboral de los 
Trabajadores. Su tipo de estudio fue no experimental-transversal; cuya población 
la conformaron 76 trabajadores, considerándose la totalidad para la muestra. Y 
trabajó con el cuestionario como instrumento. Como resultado obtuvo que el 28% 
de los trabajadores ingresaron a laborar pasando por un proceso de reclutamiento, 
y 72% indicaron no haber pasado por este proceso. Concluyendo que las variables 
sí se relacionan, según la prueba estadística (chi-cuadrado: 12.95%). 
Chiclayo (2018) en su investigación “Desarrollo del talento humano y su influencia 
en el desempeño laboral en la oficina departamental de Estadística e Informática 
ODEI - La Libertad 2017”. Su finalidad fue determinar de qué manera influye el 
desarrollo del talento humano en el desempeño laboral. Aplicó un diseño no 
experimental - correlacional, aplicando como instrumentos: encuesta y 
observación. Seleccionó una muestra de 43 trabajadores. Como resultado obtuvo 
entre las variables una relación significativa de (r=0.874). Concluyendo que el 
desarrollo del talento humano efectivamente mejora en los trabajadores su 
productividad, sus resultados laborales y la optimización de recursos en la 
institución. 
Así mismo a nivel internacional los trabajos previos que se indagaron fueron los 
siguientes: 
Flores, Velásquez y Gómez (2017) en el artículo “Incidencia de la gestión del talento 
humano en el desempeño laboral de los trabajadores de la Alcaldía Las Sabanas 
municipio del departamento de Madriz en el primer semestre 2016”, tuvo el principal 
objetivo de analizar la incidencia de la Gestión del talento humano en el Desempeño 
de los trabajadores. Su enfoque trabajado fue cualitativo y utilizaron una muestra 
de 39 trabajadores y aplicó una encuesta estructurada. Concluyendo que el proceso 
de selección que se ejecuta en la institución, no va de forma paralela con lo 
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establecido en la institución, ya que existe una ineficiencia por parte del personal 
administrativo en los procesos, porque incumplen el reglamento interno. 
Vera y Blanco (2019) en su artículo “Modelo para la gestión del talento humano en 
las PYMES del sector servicios de Barranquilla, Colombia”. Su objetivo principal fue 
identificar las necesidades de gestión del talento humano que presentan las 
PYMES del sector de servicios. El artículo fue de tipo descriptivo y de nivel 
correlacional, su población la integraron 58 empresas y una muestra de treinta, 
utilizó la encuesta. Su resultado fue que solo el 66,67% de las empresas cuenta 
con un departamento de GTH. Concluyendo que es oportuno que en la gestión de 
la organización se debe llevar a cabo un modelo de GTH, ya que esto mejorará los 
procesos internos. 
Paz, González, y González (2019) en su investigación “Liderazgo organizacional 
para la optimización del desempeño laboral del personal administrativo de la 
empresa GÉNICA C.A”. Tuvo como objetivo principal analizar el liderazgo 
organizacional para la optimización del desempeño laboral. Aplicó en el estudio un 
diseño no experimental - descriptivo. Contó con 16 trabajadores para su población. 
Tuvo como instrumento la encuesta. De manera que se concluye desde los 
diferentes aspectos estudiados que el desempeño de los trabajadores es positivo, 
sin embargo, en algunas áreas como la puntualidad, adaptabilidad y calidad del 
trabajo, hay un pequeño grupo de individuos que presentan deficiencias.  
Posteriormente, para reforzar la credibilidad de la investigación, para la primera 
variable se tuvieron en cuenta los siguientes conceptos:  
La Gestión del talento humano, significa recalcar el potencial de cada trabajador en 
su puesto de trabajo y si se le da la debida importancia al personal este se va a 
sentir atraído en su organización, retribuyendo este un mayor compromiso en su 
organización. 
Chiavenato (2020), considera a la gestión del talento humano como el conjunto de 
políticas y prácticas requeridas para tratar aspectos como el reclutamiento, la 
selección, capacitación, evaluación del desempeño, remuneración, calidad de vida 
y recompensas. Teniendo en cuenta que en estos aspectos mencionados es 
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importante resaltar que, para una gestión del talento humano efectiva, es esencial 
que el trabajador, no sea tratado solo como recurso sino también como socio.  
Por otro lado, según Armas, Llanos y Traverso (2017), sostienen que es identificar 
el talento de cada trabajador para poder desarrollarlo y aprovecharlo para el 
beneficio de la empresa, sin descuidar el bienestar del trabajador para que continúe 
dando lo mejor de sí. 
Así mismo, Tobón (2017) detalla que es importante en la gestión del talento 
humano, considerar al recurso humano con respeto, haciéndolas sentir como 
protagonistas de su vida y buscando que tengan calidad de vida. Es decir, 
considerar a las personas como el centro de las organizaciones y los proyectos, 
impulsando y aprovechando las competencias de cada uno de los trabajadores. 
En una organización la gestión del talento humano busca mejorar entre los 
trabajadores y jefes las relaciones laborales, brindándoles mayores oportunidades 
para su desarrollo dentro de la organización a base de sus habilidades, para de 
esta manera poder retener al mejor talento dentro de la institución 
Así mismo, para la primera variable se tomó en cuenta como primera dimensión: El 
proceso de selección, el cual pretende mejorar la eficiencia y el desempeño 
humano, asimismo la eficacia en la organización al realizar el filtro necesario para 
elegir al candidato adecuado. Chiavenato (2020).  
Es decir, una buena selección del personal permite hallar a la persona ideal y con 
expectativas ideales capaz de desempeñarse en el puesto requerido por la 
organización. 
Y como indicadores se consideraron los siguientes: Indicador I: Reclutamiento, 
según Werther y Davis (2016) es un proceso que consiste en identificar dichos 
candidatos que poseen los requerimientos necesarios para cubrir una vacante. 
Indicador II: La selección, Agreda (2016) nos dice que la selección del personal se 
da cuando la persona es la ideal para un puesto y es escogida para desempeñarse 
en un cargo. Indicador III: La inducción, según Marco y Aníbal (2016) es un proceso 
que facilita la adaptación y socialización del nuevo integrante en la organización, 
en el cual va incorporando nuevos conocimientos.  
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La segunda dimensión considerada fue: La capacitación de personal, según 
Dessler y Varela (2017), consiste en brindar los métodos necesarios a los nuevos 
trabajadores o a los actuales para que mejoren las habilidades que necesitan para 
realizar sus tareas. Asimismo, ahora los trabajadores requieren capacitación no 
solo en cómo manejar la nueva tecnología sino también, en habilidades para 
trabajar en equipo, una mejor comunicación y tomar decisiones.  
Es por ello, que las capacitaciones se realizan con el fin de brindarles nuevas 
opciones y beneficios que ayuden a la mejora del personal, ya sea nuevas técnicas 
o métodos para poder realizar un mejor desempeño de sus funciones. 
A la vez, como indicadores se consideraron los siguientes: Indicador I: El 
conocimiento, según Chiavenato (2017) menciona que se recibe mediante las 
experiencias y vivencias que capta la persona. Indicador II: Las habilidades, de 
acuerdo a Berniell & De la Mata (2016) son aquellas capacidades que tiene una 
persona para dar solución a distintos problemas de manera eficaz, las cuales 
ayudan a tener una mejor productividad laboral. Indicador III: Así mismo, la actitud 
según Chiavenato (2017) dice que es la predisposición que tiene la persona de 
acuerdo a su percepción, mediante su actuar o reaccionar de cierta manera en 
correspondencia a otros individuos, objetos o momentos específicos. 
Y como tercera dimensión se tomó en cuenta: El desarrollo de personal, según 
Chiavenato (2017) es el resultado acumulado de todo un proceso de conocimientos 
y aprendizajes brindados, los cuales se exige en el cargo actual y preparándolo 
para que asuma situaciones más complejas en un futuro.  
Por ello, se debe tener en cuenta las habilidades que tiene la persona al colocarlo 
en un puesto, para de esta manera brindarle los recursos necesarios para su mejor 
desenvolvimiento en el trabajo, y a la vez presente un mejor desempeño y 
contribuya con resultados positivos a la organización. 
Así mismo, como indicadores se consideraron: Indicador I: La solución de 
problemas, para Vásquez (2012) se realiza mediante un proceso donde se ejecutan 
diversas acciones para la resolver algún asunto mediante procesos de 
razonamiento. Indicador II: Liderazgo, según Raffino (2020) es el conjunto de 
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habilidades con las que cuenta una persona capaz de influenciar, motivar e 
implantar ideologías a las demás personas hacia un determinado logro de objetivos. 
Y para la segunda variable se tomó en cuenta las siguientes definiciones: 
Conocer el desempeño laboral en una organización es de mucha importancia, ya 
que se sabrá el comportamiento y eficiencia de los trabajadores en el proceso de 
sus actividades, pues del desempeño que presenten dependerá el éxito de la 
empresa, ya que esto se mide a base de los objetivos logrados y la contribución 
que ha tenido en ellos cada trabajador. 
El desempeño laboral, según Chiavenato (2017) refiere que son como las 
conductas o acciones que presenta un empleado para lograr alcanzar las metas 
organizacionales. Es decir, si la organización cuenta con un buen desempeño de 
parte de sus trabajadores esa será la fortaleza más relevante que tendrá dentro de 
ella.  
Así mismo, Trelles y Varas (2017) mencionan que el desempeño laboral abarca 
aspectos que hacen que el trabajador sea más productivo y eficaz en el desempeño 
de sus actividades, y todo esto va de la mano a las perspectivas del trabajador en 
cuanto a los sus beneficios o motivación que la organización le pueda ofrecer por 
el cumplimiento de objetivos. Por ende, si al trabajador se les brinda mayores 
beneficios tanto salariales como beneficios sociales mayor será el desempeño que 
muestre en sus labores. 
Por otro lado Guzman (2017) en cuanto al desempeño laboral considera que es el 
conjunto de aquellas competencias, capacidades o habilidades que cuenta el 
trabajador, las cuales darán como resultado el cumplimiento o no de las tareas 
asignadas en la empresa. 
Por lo tanto, en el desempeño es donde se ve las competencias y acciones que 
demuestra el trabajador en sus tareas como: las habilidades, actitudes, aptitudes, 
sentimientos y motivaciones requeridas para lograr sus resultados.  
Del mismo modo, como primera dimensión se consideró: La calidad de trabajo, 
según Newstrom (2016) menciona que es el conjunto de una buena realización del 
trabajo el cual incluye a la presentación. Es por ello, que el rol que cumplen los 
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trabajadores es indispensable, ya que estos sí presentan un buen desempeño 
realizarán con exactitud y confiabilidad sus actividades. 
Por ello, la fuerza laboral presenta una buena calidad de su trabajo cuando la 
organización reconoce su trabajo, tanto lo positivo como negativo, haciendo que el 
trabajador se encuentre satisfecho y sienta que su trabajo está haciendo bien. 
Pues, al realizare esto, el trabajador mejorará continuamente, entregando un 
trabajo a tiempo y eficaz generando una buena impresión frente al resto. 
Así mismo, como indicadores se consideraron: Indicador I: La capacidad de 
aprender, según Palacios (2002) es cuando una persona crea una nueva 
mentalidad, cambiando su forma de entender y afrontando las dificultades de 
diferente manera. Indicador II: La eficiencia, según Robbins y Coulter (2018) es el 
logro de obtener los mayores resultados utilizando lo mínimo de recursos de la 
empresa. Indicador III: El reconocimiento, según Pérez (2017) afirma que el 
reconocimiento contribuye a la mejora de la satisfacción del personal lo que hará 
que se desempeñen gustosamente en su trabajo. 
La segunda dimensión considerada fue: Compromiso, según Colquitt, LePine, y 
Wesson (2018) lo definen como el afán que tiene un trabajador por continuar 
perteneciendo a la empresa, por otra parte, el compromiso se da cuando el 
trabajador se siente a gusto en el trabajo que desempeña y tiene el deseo de 
quedarse laborando en la empresa.  
Por ello, al tener un personal comprometido con la organización y con los objetivos, 
hará que se sientan parte importante de los proyectos y realizarán sus actividades 
de manera comprometida, contribuyendo a la mejora organizacional. 
Y como indicadores se tuvo: Indicador I: La colaboración laboral, para Bedwell et 
al. (2016) Incluye gerentes y empleados quienes se basan en procesos y resultados 
conseguidos a través de los equipos de colaboración y de la interacción para 
alcanzar los objetivos organizacionales. Indicador II: Iniciativa, según Cercado 
(2018) la define como la capacidad de generar soluciones a un problema sin 
esperar que las cosas sucedan sobresaliendo por encima de los demás. Indicador 
III: La responsabilidad, para Wester (2008) es el compromiso que tiene el trabajador 
con sus deberes, y cumplimiento de sus tareas. 
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Por último, como tercera dimensión se consideró: El logro de objetivos, el cual se 
define como el resultado de aquellas acciones realizadas por los sujetos al finalizar 
una tarea. Las metas de logro de una persona serán el mecanismo principal para 
calificar su competencia y éxito. 
Y como indicadores se tomó en cuenta los siguientes: Indicador I: El trabajo en 
equipo, según Gonzales (2015) es una forma de trabajo grupal, la cual generan una 
mayor contribución a la empresa logrando consigo un mayor desempeño a la hora 
de desarrollar un trabajo en particular con mayor satisfacción. Y como indicador II: 
La motivación laboral, según Peña y Villón (2018) manifiestan que se puede definir 
como el resultado de la interrelación del colaborador y el estímulo brindado por la 


















3.1   Tipo y diseño de investigación 
Tipo de Investigación 
Esta investigación es de tipo aplicada. De acuerdo a Cívicos y Hernández (2007) 
este tipo de investigación tiene como finalidad analizar la realidad y aplicar nuevos 
conocimientos, con el fin de resolver dichos problemas sociales, mejorando las 
estrategias y acciones, lo cual permite desarrollar la creatividad y la innovación. 
Es por ello que esta investigación de acuerdo al marco teórico y un análisis de la 
realidad se darán solución al problema en estudio aportando nuevos 
conocimientos para su resolución. 
Diseño de investigación 
La investigación se trabajó mediante el diseño no experimental, puesto que no se 
realizó manipulación de las variables y los datos que se obtuvieron fueron de 
acuerdo a la realidad tal y como han ocurrido los hechos. De acuerdo a Hernández 
y Mendoza (2018) el presente diseño se caracteriza especialmente porque el autor 
no manipula las variables independientes u objeto de estudio. 
Además, se trabajó con un diseño transversal, de acuerdo a Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) este diseño se caracteriza por recopilar datos en un 
tiempo único, con la finalidad de describir y a la vez realizar un análisis de la 
interrelación de variables en un determinado momento. 
La investigación es de nivel correlacional, pues se investigó la relación entre la 
Gestión del talento humano y el Desempeño laboral. De acuerdo a Hernández et 
al. (2014) Este estudio correlacional tiene como objetivo conocer la relación que 
existe entre dos o más variables en un determinado contexto. 
 
Donde: 
M: Muestra  
O1: Gestión del talento humano 







3.2   Variable y operacionalización 
Gestión del talento humano (V1) 
Definición conceptual 
Según Chiavenato (2020) es el conjunto de políticas y prácticas requeridas para 
tratar aspectos como el reclutamiento, la selección, capacitación, evaluación del 
desempeño, remuneración, calidad de vida y recompensas. Teniendo en cuenta 
que en estos aspectos mencionados, es importante resaltar que, para una gestión 
del talento humano efectiva, es esencial que el trabajador, no solo sea tratado 
como recurso sino también como socio.  
Definición operacional 
Se utilizó para medir la variable un cuestionario con escala de tipo Likert la cual 
se aplicó a los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo. Considerando 
las dimensiones e indicadores de estudio. (Ver anexos) 
Indicadores: Reclutamiento, selección, inducción, conocimiento, habilidad, 
actitudes, cumplimiento de metas, solución de problemas y liderazgo. 
Escala de medición: Es ordinal, ya que se trabajó con una valoración de escala 
de tipo Likert, la cual tuvo una ponderación del 1 al 5. 
Desempeño laboral (V2) 
Definición conceptual 
Según Chiavenato (2017), son las acciones o conductas que presenta un 
empleado para lograr alcanzar las metas organizacionales. Es decir, si la 
organización cuenta con un buen desempeño de parte de sus trabajadores esa 
será la fortaleza más relevante que tendrá dentro de ella.  
Definición operacional 
Se utilizó para medir la variable un cuestionario con escala de tipo Likert la cual 
se aplicó a los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo. Considerando 
las dimensiones e indicadores de estudio. (Ver anexos) 
Indicadores: Capacidad de aprender, eficiencia, reconocimiento, colaboración 
laboral, iniciativa, responsabilidad, habilidad, trabajo en equipo y motivación. 
Escala de medición: Es ordinal, ya que se trabajó con una valoración de escala 




3.3   Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población 
La población de acuerdo a Arias (2012) señala que es el conjunto finito o infinito 
de elementos que tienen características similares y de las cuales se recolecta 
información para posteriormente generar conclusiones de la investigación. 
La población para la investigación estuvo constituida por 45 trabajadores 
administrativos de UGEL Pacasmayo. 
Criterios de selección 
Criterios de inclusión: Para la población se consideró a aquellos trabajadores que 
cumplen con funciones administrativas en UGEL Pacasmayo. 
Criterios de exclusión: No se consideró las otras áreas u otros cargos ya que no 
desempeñan la parte administrativa dentro de la organización. 
Muestra 
De acuerdo con Hernández et al. (2014), señalan que es la pequeña parte 
representativa de la población. De ese subgrupo se obtendrán datos concretos 
para posteriormente ser procesados para el estudio adecuado. 
La muestra estuvo compuesta por la totalidad de la población, ya que se contó 
con una población pequeña de trabajadores administrativos. 
Unidad de Análisis: Un trabajador administrativo de UGEL Pacasmayo. 
 
3.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
La técnica, según Terán (2020) es el medio por el cual el investigador consigue la 
información requerida de los participantes. Por ende, se ejecutó la encuesta, como 
técnica para la investigación. 
Instrumento 
El instrumento, según Hernández et al. (2014) Dice que es la herramienta que 
permite registrar y almacenar los datos sobre las variables. Como instrumento se 
trabajó con un cuestionario para cada variable. Los cuales eran de preguntas tipo 
cerradas y de opción única, por lo que los encuestados tenían que elegir solo una 
de las alternativas. (Ver anexos) 




Para validar el contenido del instrumento de investigación se realizó la evaluación 
de juicios de expertos, esta estuvo integrada por dos expertos en gestión de 
organizaciones y un metodólogo, quienes realizaron el análisis correspondiente al 
contenido del instrumento, obteniendo así una mayor validez de los datos 
obtenidos en esta investigación. (Ver anexos)  
Confiabilidad 
Para la confiabilidad, se utilizó el método de alfa de Cronbach, en el cual se obtuvo 
para el instrumento de Gestión del talento humano 0,909 y para el instrumento de 
Desempeño laboral 0,888, lo que demuestra que el instrumento es confiable para 
ser trabajado. (Ver anexos) 
 
3.5   Procedimientos 
Para el desarrollo de esta investigación, fue necesario realizar previas 
coordinaciones con el personal encargado de la organización, para que nos 
permita aplicar el instrumento, el cual consta de 14 preguntas para cada una de 
las variables, las cuales fueron aplicadas a todo el personal administrativo, 
realizando con dicha información recolectada una base de datos en EXCEL y 
SPSS 25 realizando luego un análisis de cada variable y la prueba de la hipótesis 
de investigación. 
 
3.6   Método de análisis de datos 
El análisis que se utilizó para procesar la información fue descriptivo, ya que 
dichos resultados obtenidos fueron presentados en cuadros, tablas y porcentajes 
y se trabajaron los resultados utilizando los programas Excel y SPSS 25, logrando 
realizar un análisis individual de cada variable y posteriormente la correlación 
entre ellas mediante Rho de Spearman.  
 
3.7   Aspectos éticos 
Este informe de tesis se ha trabajado con honestidad y ética, dado que los 
estudios previos están debidamente referenciados mediante normas APA en la 
parte teórica y además se muestran los datos conforme se encontraron en la 
realidad de UGEL Pacasmayo, así mismo, la información obtenida por intermedio 
de los instrumentos, dada por los trabajadores, se trabajó con la debida 
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Prueba de normalidad 
Ho: Los datos analizados siguen una distribución normal 
H1: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
 
Tabla 1 
Prueba de normalidad 
  
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión del talento 
humano 
,161 45 ,005 ,918 45 ,004 
Desempeño laboral ,242 45 ,000 ,859 45 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Debido a que el número de encuestados es mayor a 35, se tomó en cuenta a 
Kolmogorov-Smirnova, por lo tanto, el valor de significancia para ambas variables 
es menor a 0,05, Aceptando por lo tanto, H1, lo que indica que, los datos analizados 
no siguen una distribución normal. Por ello, para probar la hipótesis de investigación 













Objetivo General  
Determinar la relación que existe entre la Gestión del talento humano y el 
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. 
Ho: No existe relación entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
H1: Existe relación entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 2  
Correlación entre las variables Gestión del talento humano y el Desempeño laboral 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
De acuerdo al resultado obtenido, se puede observar un coeficiente de correlación 
de (r=0,665) entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, es decir existe una 
correlación positiva moderada, con un nivel de significancia de (p=0,000). 
Aceptando por lo tanto, H1. Lo que indica que si al desarrollar la institución una 
buena gestión del talento humano en cada uno de sus procesos (selección, 
capacitación y desarrollo de personal), los trabajadores a consecuencia de ello van 






Objetivo Específico 1 
Determinar el nivel de la Gestión del talento humano en UGEL Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 3  
Análisis del nivel de Gestión del talento humano en UGEL Pacasmayo, 2020. 
Nivel Trabajadores % 
Bajo 0 0% 
Medio 14 31% 
Alto 31 69% 
TOTAL 45 100% 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Figura 1 
Figura 1. Nivel de la Gestión del talento humano de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. 
Fuente: Elaboración propia. 
Según la figura 1, muestra que el 31% de los trabajadores afirman que existe un 
nivel medio de la Gestión del talento humano en UGEL Pacasmayo y un 69% 
indican que es alto. Lo que significa, que el personal a cargo de realizar la 
contratación realiza un buen trabajo, debido que toman en cuenta el perfil que 
requiere el puesto, tales como sus habilidades, conocimientos o experiencia, 
realizando los filtros necesarios para la contratación y de esta manera cada 

















Objetivo Específico 2 
Determinar el nivel del Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 
UGEL Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 4  
Análisis del nivel del Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 
UGEL Pacasmayo, 2020. 
Nivel Trabajadores % 
Bajo 0 0% 
Medio 6 13% 
Alto 39 87% 
TOTAL 45 100% 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Figura 2 
Figura 2. Análisis del nivel del Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. 
Fuente: Elaboración propia. 
Respecto a los resultados mostrados en la figura 2, se observa que el 13% de los 
trabajadores muestran un nivel de Desempeño laboral medio, el cual puede estar 
relacionado a la falta de medios requeridos para el desarrollo de sus labores de 
manera remota, y un 87% muestran un nivel de Desempeño laboral alto en la 
institución UGEL Pacasmayo. Debido a que la mayoría de los trabajadores cumplen 
con sus tareas asignadas diariamente, además tienen claro sus labores y funciones 
que deben desarrollar en la institución, cumpliendo con un 80 o 90 por ciento lo 













Objetivo Específico 3 
Determinar la relación que existe entre la dimensión Selección de personal y el 
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. 
Ho: No existe relación entre la dimensión Selección de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
H1: Existe relación entre la dimensión Selección de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 5  
Análisis de la correlación entre la dimensión Selección de personal y el Desempeño 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Según los resultados, existe una correlación positiva moderada (r=0,622) entre la 
dimensión Selección de personal y el Desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, con un nivel de significancia de 
(p=0,000). Aceptando por lo tanto, H1. Es decir, la institución al llevar a cabo un 
buen proceso de selección, desde el reclutamiento hasta la inducción, el candidato 






Objetivo Específico 4 
Determinar la relación que existe entre la dimensión Capacitación de personal y el 
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. 
Ho: No existe relación entre la dimensión Capacitación de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
H1: Existe relación entre la dimensión Capacitación de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
Tabla 6 
Análisis de la correlación entre la dimensión Capacitación de personal y el 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Según los resultados, existe una correlación positiva moderada (r=0,673) entre la 
dimensión Capacitación de personal y el Desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, con un nivel de significancia de 
(p=0,000). Aceptando por lo tanto, H1. Por lo que se deduce que, mientras más 
capacitaciones se le brinden al personal, este estará preparado para afrontar 
nuevas situaciones laborales y por ende, aplicarán nuevos conocimientos y 
herramientas en el desempeño de sus funciones. 
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Objetivo Específico 5 
Determinar la relación que existe entre la dimensión Desarrollo de personal y el 
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 
2020. 
Ho: No existe relación entre la dimensión Desarrollo de personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020.  
H1: Existe relación entre la dimensión Desarrollo de Personal y el Desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
Tabla 7 
Análisis de la correlación entre la dimensión Desarrollo de personal y el Desempeño 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Según los resultados, existe una correlación positiva moderada (r=0,505) entre la 
dimensión desarrollo de personal y el Desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, con un nivel de significancia de 
(p=0,000). Aceptando por lo tanto, H1. Es decir, el trabajador al tener apoyo por 
parte de la institución en su desarrollo profesional, brindándoles los recursos 
necesarios, capacitaciones o nuevos retos, este mostrará eficiencia y compromiso 
en sus labores y a través de ello contribuirá con buenos resultados a la institución. 
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V. DISCUSIÓN
En los últimos años la Gestión del talento humano se está considerando como un
factor clave para las instituciones, debido a que les permite contar con el recurso
humano idóneo para el logro de las metas propuestas, y por el impacto que puede
tener en el Desempeño laboral de los trabajadores. Por ello, la investigación tiene
como fin comprobar si estas variables guardan relación entre sí en los
trabajadores de UGEL Pacasmayo.
De acuerdo a los resultados adquiridos en la tabla 2, se determinó, que existe una
correlación positiva moderada (r=0,665) entre la Gestión del talento humano y el
Desempeño laboral, indicando esto que es de mucha importancia los procesos
que se lleven a cabo para contar con un recurso humano calificado y
comprometido con la institución, ya que de eso dependerá la calidad de trabajo
que presente cada trabajador. Situación similar a la de Ataypoma e Inga (2018)
en su tesis titulada “La Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en
la unidad de gestión educativa local (UGEL) en la provincia de Huancavelica –
periodo 2018”. Cuyo resultado fue que las variables si se relacionan
significativamente con un coeficiente de Spearman de r=0,79. Concluyendo que
es sustancial conocer el desempeño laboral de cada colaborador, así como darle
la debida importancia al recurso humano, tomándolos en cuenta a la de tomar
decisiones de la empresa y en los proyectos de la institución. Así mismo Tobón
(2017) menciona es importante considerar a las personas como el centro de las
organizaciones y los proyectos, impulsando y aprovechando de cada trabajador
sus competencias individuales.
En cuanto al primer objetivo específico, según los resultados visibles en la tabla
3, tenemos que un 31% de trabajadores afirman que el nivel de la Gestión del
talento humano es medio en UGEL Pacasmayo, mientras que un 69% indican que
es alto, debido a que se evidenció que en UGEL Pacasmayo el personal requerido
pasa por un estricto proceso de selección y es ubicado en el área que
corresponde. Resultados inversos a los de Castañeda y Cruzado (2018) en su
informe “Incidencia de la Gestión de Recursos Humanos en el Desempeño
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacasmayo, 2018”,
donde obtuvieron como resultado que el nivel de gestión recursos humanos
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percibida por los trabajadores de la MDP es mala, ya que un 52.8% hicieron 
evidente la mala gestión que se ha venido realizando en recursos humanos, 
particularmente al momento de realizar el reclutamiento, la selección y evaluación 
del rendimiento laboral. Por lo tanto, se deduce que la Gestión del talento humano 
es importante dentro de una organización debido a que dependerá de ello contar 
con el personal calificado, el cual contribuirá al crecimiento de la institución. De 
acuerdo a ello, según Armas, Llanos y Traverso (2017), sostienen que se debe 
identificar el talento de cada trabajador para poder desarrollarlo y aprovecharlo 
para el beneficio de la empresa, sin descuidar el bienestar de los trabajadores, ya 
que ellos son una parte indispensable para lograr el éxito en la empresa. 
Así mismo, según los resultados mostrados en la tabla 4, en cuanto al nivel de 
desempeño laboral, se determinó que en la institución el 13% de los trabajadores 
muestran un nivel de Desempeño laboral medio, el cual puede estar relacionado 
a que a la hora de ejecutar sus actividades de manera remota no cuentan con 
todos los medios necesarios para realizarlas, y un 87% muestran un nivel de 
Desempeño laboral alto, reflejando que los trabajadores realizan un trabajo 
eficiente y eficaz, ya que los trámites o resultados solicitados por los usuarios son 
entregados el 80 por ciento diariamente vía Gmail, de manera más rápida que en 
lo presencial. Resultados similares a la investigación de Paz, González, y 
González (2019) en su investigación “Liderazgo organizacional para la 
optimización del desempeño laboral del personal administrativo de la empresa 
GÉNICA C.A”, donde concluyen, que el desempeño de los trabajadores es 
positivo, sin embargo, en algunas áreas como la puntualidad, adaptabilidad y 
calidad del trabajo, hay un pequeño grupo de individuos que presentan 
deficiencias. Por ende, para lograr tener un desempeño laboral positivo en la 
institución es necesario tener en cuenta a cada uno de los trabajadores y conocer 
sus necesidades para poder ayudarlos, ya que cada uno presentará siempre 
necesidades distintas. De acuerdo a ello, Guzman (2017) menciona que el 
desempeño laboral considera al conjunto de aquellas competencias, capacidades 
o habilidades que cuenta el trabajador, las cuales darán como resultado el
cumplimiento o no de las tareas asignadas en la empresa. 
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De acuerdo, con los resultados evidenciados en la tabla 5, se afirma que existe 
una correlación positiva moderada (r=0,622) entre la dimensión selección de 
personal y el Desempeño laboral. Lo que quiere decir, que la institución al realizar 
un proceso eficaz de selección, prevaleciendo los conocimientos, habilidades y 
competencias de los candidatos de acuerdo al puesto, el trabajador va a poder 
realizar sus actividades de manera eficiente contribuyendo de manera positiva a 
la institución. Situación similar a la de Portuondo (2018) en su investigación 
“Selección de Personal y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores 
en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre – 2018”, quien en su 
resultado muestra una correlación significativa de (r=0,616) entre la selección y el 
desempeño laboral. Concluyendo que la selección del personal guarda relación 
con la eficiencia y eficacia que muestre el trabajador en el desempeño de sus 
tareas. Con estos resultados se puede decir, que si se realiza una adecuada 
selección del candidato ideal, esto se verá reflejado en el desempeño de sus 
labores. Corroborado esto por Chiavenato (2020) quien expresa que el proceso 
de selección, pretende mejorar el desempeño del trabajador o la eficiencia del 
mismo, y además, la eficacia de la organización al realizar un filtro necesario para 
elegir al candidato adecuado.  
De esta manera, según los resultados que se obtuvieron en la tabla 6, se probó 
que existe una correlación positiva moderada (r=0,673) entre la dimensión 
capacitación de personal y el Desempeño laboral, por lo que se deduce que si el 
trabajador recibe capacitaciones continuas logrará tener un buen desempeño, ya 
que adquirirá nuevos conocimientos, técnicas y herramientas para trabajar. Datos 
que guardan relación a los resultados de la investigación de Nuñuvero (2017) en 
su investigación “Nivel de Capacitación y el Desempeño Laboral de los 
colaboradores del área de contrataciones del Gobierno Regional La Libertad – 
Año 2017”, quien obtuvo una correlación entre las variables de 0.803. 
Concluyendo, que la capacitación es un elemento esencial para la mejora de la 
productividad, y además los resultados se reflejarán en el desempeño laboral del 
trabajador. Entonces, la institución al contar con capacitaciones por parte de 
SUNEDU, los trabajadores se mantendrán preparados y los plasmarán en el 
desarrollo de sus actividades. Esto se asemeja a lo mencionado por Dessler y 
Varela (2017), quien señala que la capacitacion consiste en brindar los métodos 
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necesarios a los nuevos trabajadores o a los actuales para que mejoren las 
habilidades que necesitan para realizar sus tareas.  
Por último, de acuerdo a los resultados que se muestran en la tabla 7, se probó 
que existe una correlación positiva moderada (r=0,505) entre la dimensión 
desarrollo de personal y el Desempeño laboral, lo que quiere decir, que si los 
trabajadores crecen profesionalmente dentro de la institución, aumentando su 
potencial y sus capacidades, estos van a contribuir al logro de metas, y van a estar 
preparados para afrontar futuros problemas, es decir, presentarán un desempeño 
eficiente y eficaz, el cual favorecerá a la institución. Situación y resultado similar a 
los de Chiclayo (2018) en su investigación “Desarrollo del Talento Humano y su 
influencia en el Desempeño Laboral en la oficina departamental de Estadística e 
Informática ODEI - La Libertad 2017”, quien obtuvo entre las variables  una 
relación significativa de (r=0.874). Concluyendo que el desarrollo del talento 
humano evidentemente mejora el rendimiento del trabajador, el logro de los 
objetivos y la optimización de recursos en lainstitución. Coincidiendo con 
Chiavenato (2017) quien mencionó que el desarrollo de personal, es el resultado 
acumulado de todo un proceso de conocimientos y aprendizajes brindados, los 
cuales se exige en el cargo actual y preparándolo para que asuma situaciones 
más complejas en un futuro.  
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VI. CONCLUSIONES
1. Existe relación entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral
de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, lo que quiere
decir, que la institución cuenta con el recurso humano idóneo en cada puesto
de trabajo, y por ello reflejan un buen desempeño laboral, contribuyendo al
logro de objetivos mediante la ejecución eficaz de sus tareas.
2. La Gestión del talento humano en UGEL Pacasmayo, se encuentra en un nivel
alto, lo que indica que se está realizando un proceso adecuado de
contratación del personal, así como también se está aprovechando las
capacidades o habilidades que poseen los trabajadores para el buen
funcionamiento de la institución.
3. En cuanto al nivel del Desempeño laboral de los trabajadores administrativos
de UGEL Pacasmayo, se encuentra en un nivel bueno, ya que la mayoría de
ellos realizan sus actividades de manera eficaz y se muestran comprometidos,
cumpliendo a un 80 por ciento con sus tareas diarias de manera remota.
4. Existe relación entre la dimensión Selección de personal y el Desempeño
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020, lo que
indica que la institución está desarrollando un buen proceso de selección, ya
que el candidato seleccionado se encuentra en el puesto correcto según sus
capacidades, contribuyendo a la institución mediante su buen desempeño
laboral.
5. Así mismo, existe relación entre la dimensión Capacitación de personal y el
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo,
2020, es decir, el trabajador recibe las capacitaciones necesarias, para
mejorar sus competencias laborales, y por ende, poder resolver nuevas
situaciones que se presenten en su trabajo diario, contribuyendo a los
resultados esperados por la institución, ya que aplican en sus labores nuevos
conocimientos y técnicas las cuales adquieren en cada capacitación.
6. Existe relación entre la dimensión Desarrollo de personal y el Desempeño
laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020,
indicando que la institución procura brindar los recursos necesarios a sus
trabajadores para que puedan fortalecer sus competencias, y por ende, contar
con personal apto y calificado para afrontar nuevos retos en su vida laboral.
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VII. RECOMENDACIONES
A la directora y administradora continuar gestionando de manera óptima su talento
humano desarrollando y aprovechando las habilidades de cada uno de sus
trabajadores con el propósito de que ellos demuestren un mejor desempeño
laboral dentro de la institución.
A la administradora, mantener y continuar mejorando su nivel de gestión del
talento humano, priorizando a los trabajadores que se encuentra laborando en la
institución a la hora de realizar el reclutamiento, ya que este está creciendo
profesionalmente dentro de ella y le va a ser más fácil adaptarse a su nuevo
puesto de trabajo.
Al área administrativa mantener el nivel de desempeño laboral, definiendo de
manera clara sus responsabilidades y funciones de los trabajadores, con el fin de
que continúen cumpliendo con sus tareas diarias de manera oportuna, y así
mismo, continuar e integrar al trabajo diario el sistema de mesa de partes virtual,
para disminuir el tiempo de entrega, evitando reclamos por parte de los usuarios.
A la administradora continuar con su proceso de selección ya que este al
realizarse de manera eficiente cumpliendo con cada una de las etapas de
selección, ha dado buenos resultados para la institución, ya que al seleccionar un
personal de acuerdo al perfil del puesto, este ha mostrado un mejor desempeño
laboral.
A la directora seguir con las capacitaciones, con el fin de brindarles nuevos
conocimientos, técnicas y herramientas para la mejora de sus capacidades, ya
que esto se va a ver reflejado en la atención brindada al usuario al momento de
entregar los documentos solicitados.
A la directora y administradora para mejorar el desarrollo del personal, brindarles
las oportunidades y retos necesarios para su crecimiento profesional y a la vez
gestionar el requerimiento oportuno de materiales para cada uno de sus
trabajadores, con el fin de mejorar el desarrollo del trabajo remoto.
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La gestión del talento 
humano es el 
conjunto de políticas 
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empleado para lograr 
alcanzar las metas 
organizacionales. Es 
decir si la 
organización cuenta 
con un buen 
desempeño de parte 
de sus trabajadores 
esa será la fortaleza 
más relevante que 
tendrá dentro de ella. 
(Chiavenato I. , 2017) 
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cual será aplicada a 
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Anexo 4.  
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
MBA. AGUILAR CHÁVEZ PABLO VALENTINO DOCENTE METODOLOGO EN UCV 
Cuestionario sobre Gestión del 
talento humano 
Cruz Saldaña, Erlyn Adrian 
Cruz Zelada, Lisbeth Maribel 
Título del estudio: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
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Las convocatorias internas le 
permiten promocionarse a un cargo 
más importante. 
Totalmente de acuerdo 
(5)  
De acuerdo (4)  
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
El procedimiento que realiza la 
institución durante el reclutamiento 
interno y externo es el adecuado 
para contratar a la persona idónea. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Selección 
La presentación de currículum vitae 
optimiza la etapa de preselección.   X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Las pruebas de selección que se 
aplican van de acuerdo al perfil del 
puesto vacante. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
La entrevista final realizada por el 
jefe inmediato ayuda a seleccionar 
al candidato con los requisitos 
exigidos por el puesto. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Inducción 
Brindarles orientación a los nuevos 
empleados contribuye de manera 
positiva para un mejor desempeño 
de sus deberes. 






















Las capacitaciones van enfocadas 
con el objetivo de mejorar sus 
conocimientos y desempeño en el 
puesto. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Habilidad 
Las capacitaciones se realizan, 
mediante un análisis de 
necesidades, acorde a sus 
habilidades que pretende mejorar. 




Mediante las capacitaciones la 
organización los prepara para 
afrontar situaciones difíciles en un 
futuro. 



















Los recursos que brinda la 
organización influyen en el 
desarrollo y cumplimiento de las 
tareas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Los objetivos logrados reflejan su 
rendimiento y desarrollo dentro de 
organización. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Solución de 
problemas 
Los problemas que surgen dentro 
de la organización se resuelven de 
manera eficaz y eficiente. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Con las capacitaciones brindadas, 
es capaz de resolver problemas 
organizacionales. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Liderazgo 
El liderazgo es importante para 
conducir a un equipo de trabajo 
hacia los objetivos y lograr su 
crecimiento profesional. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
 
 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   
X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 





Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
MBA. AGUILAR CHÁVEZ PABLO VALENTINO DOCENTE METODOLOGO EN UCV Cuestionario sobre Desempeño laboral 
Cruz Saldaña, Erlyn Adrian 
Cruz Zelada, Lisbeth Maribel 
Título del estudio: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 
























































Intercambiar conocimientos entre 
compañeros mejora la 
productividad en el trabajo. 
Totalmente de acuerdo 
(5) 
De acuerdo (4) 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3) 
En desacuerdo (2) 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
X X X X X X X X X 
La experiencia adquirida le ayuda a 
cumplir con las tareas y metas 
asignadas. 
X X X X X X X X X 
Eficiencia 
Considera que su labor dentro de la 
organización contribuye al logro de 
los objetivos. 
X X X X X X X X X 
Logra sus metas utilizando los 
recursos mínimos y en el menor 
tiempo posible. 
X X X X X X X X X 
Reconocimiento 
El reconocimiento es importante 
para su satisfacción laboral. 
X X X X X X X X X 
Sus méritos obtenidos son 
reconocidos y recompensados por 
la organización. 











Los trabajadores y jefes se 
encuentran comprometidos a 
trabajar en equipo y llegar al logro 
de sus metas. 
X X X X X X X X X 
Iniciativa 
Demuestra iniciativa para cumplir 
con las metas exigidas en la 
organización y para el desarrollo de 
ellas. 
X X X X X X X X X 
Responsabilidad 
Ser responsable en sus tareas 
asignadas ayuda a entregar un 
trabajo de calidad. 


















El esfuerzo y constante trabajo 
conlleva a la realización de las 
metas asignadas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Las habilidades que muestra 
contribuyen a lograr sus objetivos 
propuestos. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Trabajo en equipo 
El trabajo en equipo ayuda a 
entregar un trabajo de calidad en el 
tiempo oportuno. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Motivación 
Los incentivos que brinda la 
organización por sus méritos 
incentiva al mejor desempeño de 
sus tareas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
El ambiente laboral influye al 
momento de realizar sus labores 
diarias. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
 




















X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS  
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Guillermo Urrelo  
Cuestionario sobre Gestión del talento 
humano  
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M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            
















Las convocatorias internas le permiten 
promocionarse a un cargo más 
importante. 
Totalmente de acuerdo (5)
  
De acuerdo (4)  
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
El procedimiento que realiza la 
institución durante el reclutamiento 
interno y externo es el adecuado para 
contratar a la persona idónea. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Selección 
La presentación de currículum vitae 
optimiza la etapa de preselección. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X Las pruebas de selección que se aplican 
van de acuerdo al perfil del puesto 
vacante. 
La entrevista final realizada por el jefe 
inmediato ayuda a seleccionar al 
candidato con los requisitos exigidos 
por el puesto. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Inducción 
Brindarles orientación a los nuevos 
empleados contribuye de manera 
positiva para un mejor desempeño de 
sus deberes. 

















Las capacitaciones van enfocadas con 
el objetivo de mejorar sus 
conocimientos y desempeño en el 
puesto. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Habilidad 
Las capacitaciones se realizan, 
mediante un análisis de necesidades, 
acorde a sus habilidades que pretende 
mejorar. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Actitud 
Mediante las capacitaciones la 
organización los prepara para afrontar 
situaciones difíciles en un futuro. 















Cumplimiento de metas 
Los recursos que brinda la organización 
influyen en el desarrollo y 
cumplimiento de las tareas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Los objetivos logrados reflejan su 
rendimiento y desarrollo dentro de 
organización. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Solución de problemas 
Los problemas que surgen dentro de la 
organización se resuelven de manera 
eficaz y eficiente. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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Con las capacitaciones brindadas, es 
capaz de resolver problemas 
organizacionales. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Liderazgo 
El liderazgo es importante para 
conducir a un equipo de trabajo hacia 
los objetivos y lograr su crecimiento 
profesional. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
 
 Leyenda:                     M: Malo        R: Regular       B: Bueno  




 OPINIÓN DE APLICABILIDAD:     
  





Lugar y fecha  DNI. Nº  Firma y sello del experto  Teléfono  
X  Procede su aplicación.  
  Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.  
  No procede su aplicación.  
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
  
DATOS GENERALES:  
  
Apellidos y nombres del especialista   Cargo e institución donde labora  Nombre del instrumento  Autor(a) del instrumento  
Dr. Anderson Puyén Carlos Enrique  
Docente. Universidad Privada Antonio  
Guillermo Urrelo  Cuestionario sobre Desempeño Laboral  
Cruz Saldaña, Erlyn Adrian Cruz 
Zelada, Lisbeth Maribel  
Título del estudio: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los trabajadores administrativos    de UGEL Pacasmayo, 
2020.  
 









































M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            













Capacidad de aprender 
Intercambiar conocimientos entre 
compañeros mejora la productividad en 
el trabajo 
Totalmente de acuerdo (5)
  
De acuerdo (4)  
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
La experiencia adquirida le ayuda a 
cumplir con las tareas y metas 
asignadas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Eficiencia 
Considera que su labor dentro de la 
organización contribuye al logro de los 
objetivos. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Logra sus metas utilizando los recursos 
mínimos y en el menor tiempo posible. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Reconocimiento 
El reconocimiento es importante para 
su satisfacción laboral. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Sus méritos obtenidos son reconocidos 
y recompensados por la organización. 









 Colaboración laboral  
Los trabajadores y jefes se encuentran 
comprometidos a trabajar en equipo y 
llegar al logro de sus metas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Iniciativa 
Demuestra iniciativa para cumplir con 
las metas exigidas en la organización y 
para el desarrollo de ellas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Responsabilidad 
Ser responsable en sus tareas asignadas 
ayuda a entregar un trabajo de calidad. 















El esfuerzo y constante trabajo conlleva 
a la realización de las metas asignadas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Las habilidades que muestra 
contribuyen a lograr sus objetivos 
propuestos. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Trabajo en equipo 
El trabajo en equipo ayuda a entregar 
un trabajo de calidad en el tiempo 
oportuno. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Motivación 
Los incentivos que brinda la 
organización por sus méritos incentiva 
al mejor desempeño de sus tareas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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El ambiente laboral influye al momento 
de realizar sus labores diarias.   X   X   X   X   X   X   X   X   X 
 
 
Leyenda:                     M: Malo        R: Regular       B: Bueno  




























VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
X  Procede su aplicación.  
  Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.  




Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
Mg. Kamiche Morante, Luis Roberto Docente de la Universidad César Vallejo 
Cuestionario sobre Gestión del 
talento humano 
Cruz Saldaña, Erlyn Adrian 
Cruz Zelada, Lisbeth Maribel 
Título del estudio: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de UGEL Pacasmayo, 2020. 




























CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA 
METOLODO
LOGIA 
M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            


















Las convocatorias internas le 














  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
El procedimiento que realiza la 
institución durante el reclutamiento 
interno y externo es el adecuado 
para contratar a la persona idónea. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Selección 
La presentación de currículum vitae 
optimiza la etapa de preselección.   X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Las pruebas de selección que se 
aplican van de acuerdo al perfil del 
puesto vacante. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
La entrevista final realizada por el 
jefe inmediato ayuda a seleccionar 
al candidato con los requisitos 
exigidos por el puesto. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Inducción 
Brindarles orientación a los nuevos 
empleados contribuye de manera 
positiva para un mejor desempeño 
de sus deberes. 





















Las capacitaciones van enfocadas 
con el objetivo de mejorar sus 
conocimientos y desempeño en el 
puesto. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Habilidad 
Las capacitaciones se realizan, 
mediante un análisis de 
necesidades, acorde a sus 
habilidades que pretende mejorar. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Actitud 
Mediante las capacitaciones la 
organización los prepara para 
afrontar situaciones difíciles en un 
futuro. 

















l Cumplimiento de 
metas 
Los recursos que brinda la 
organización influyen en el 
desarrollo y cumplimiento de las 
tareas. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Los objetivos logrados reflejan su 
rendimiento y desarrollo dentro de 
organización. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Solución de 
problemas 
Los problemas que surgen dentro 
de la organización se resuelven de 
manera eficaz y eficiente. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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Con las capacitaciones brindadas, 
es capaz de resolver problemas 
organizacionales. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Liderazgo 
El liderazgo es importante para 
conducir a un equipo de trabajo 
hacia los objetivos y lograr su 
crecimiento profesional. 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 





OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   
 
 
✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 













Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
Mg. Kamiche Morante, Luis Roberto 
Docente de la Universidad César 
Vallejo 
Cuestionario sobre Desempeño 
Laboral 
Cruz Saldaña, Erlyn Adrian 
Cruz Zelada, Lisbeth Maribel 
Título del estudio: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los trabajadores administrativos   de UGEL Pacasmayo, 2020. 























































Intercambiar conocimientos entre 
compañeros mejora la 
productividad en el trabajo 
Totalmente de acuerdo 
(5) 
De acuerdo (4) 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3) 
En desacuerdo (2) 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
X X X X 
X X X X X 
La experiencia adquirida le ayuda a 
cumplir con las tareas y metas 
asignadas. 
X X X X 
X X X X X 
Eficiencia 
Considera que su labor dentro de la 
organización contribuye al logro de 
los objetivos. 
X X X X 
X X X X X 
Logra sus metas utilizando los 
recursos mínimos y en el menor 
tiempo posible. 
X X X X 
X X X X X 
Reconocimiento 
El reconocimiento es importante 
para su satisfacción laboral. 
X X X X X X X X X 
Sus méritos obtenidos son 
reconocidos y recompensados por 
la organización. 
X X X X 









 Colaboración laboral 
Los trabajadores y jefes se 
encuentran comprometidos a 
trabajar en equipo y llegar al logro 
de sus metas. 
X X X X 
X X X X X 
Iniciativa 
Demuestra iniciativa para cumplir 
con las metas exigidas en la 
organización y para el desarrollo de 
ellas. 
X X X X 
X X X X X 
Responsabilidad 
Ser responsable en sus tareas 
asignadas ayuda a entregar un 
trabajo de calidad. 
X X X X 

















El esfuerzo y constante trabajo 
conlleva a la realización de las 
metas asignadas. 
X X X X 
X X X X X 
Las habilidades que muestra 
contribuyen a lograr sus objetivos 
propuestos. 
X X X X 
X X X X X 
Trabajo en equipo 
El trabajo en equipo ayuda a 
entregar un trabajo de calidad en el 
tiempo oportuno. 
X X X X 
X X X X X 
Motivación 
Los incentivos que brinda la 
organización por sus méritos 
incentiva al mejor desempeño de 
sus tareas.
X X X X 
X X X X X 
El ambiente laboral influye al 
momento de realizar sus labores 
diarias. 
X X X X 
X X X X X 
Leyenda:  M: Malo  R: Regular B: Bueno✔
OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 
✔ Procede su aplicación. 
Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
No procede su aplicación. 
   Trujillo 30/06/2020 
10804834 952220620 







 Alfa de Cronbach de Gestión del talento humano 
 
Resumen de procesamiento de  
casos 
 N % 
Casos Válido 45 100,0 
 Excluido a 0 ,0 
 Total 45 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 








 Alfa de Cronbach de Desempeño laboral 
 
Resumen de procesamiento de  
casos 
 N % 
Casos Válido 45 100,0 
 Excluido a 0 ,0 
 Total 45 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 











Anexo 6. Carta de autorización 
